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Introducción

A través de los años los roles sociales de los hombres y mujeres han seguido el mismo patrón de
comportamiento, una relación de dependencia en algunos casos servil por parte de las mujeres
hacia los hombres. (Mill, 1869) Esto se puede ver claramente en la época de la esclavitud en donde
las mujeres no sólo tenían que rendir cuenta a sus amos (quienes eran sus dueños) como también a
sus parejas; épocas en donde las mujeres eran vendidas por sus familias a sus maridos. Sin
embargo, no es posible afirmar que tal tipo de relaciones se hayan eliminado completamente en
algunos pueblos.

Esto se debe a la configuración de una estructura patriarcal la cual representa una figura de
dominación social en la que las mujeres son sometidas por los hombres, lo que trata de demostrar
en algunos casos la virilidad de los hombres o lo que se comúnmente se conoce como machismo
(Cosculluela, 2014), lo que condiciona las actividades realizadas por hombres y mujeres a
desarrollarse a partir de tal lógica de subordinación.

En Colombia, esta tradición patriarcal ha configurado los roles sociales en los cuales participan
hombres y mujeres, dándole el rol del hogar y la crianza de los hijos a la mujer y el rol trabajador
y económico al hombre lo que lleva a perpetuar la relación de poder y dominación existente
históricamente por parte del hombre.

Esto ha imposibilitado en cierta medida la posibilidad de desempeñarse en otros aspectos en la
sociedad para las mujeres (ámbito de lo público) como por ejemplo la educación y el acceso al
mercado laboral, y aunque se ha avanzado enormemente en este campo, posibilitando la educación
y el ejercicio profesional de estos conocimientos aún existe esta relación de dominación por parte
del hombre.

Acceder al mercado laboral para las mujeres implica enfrentarse a la discriminación generada por
estas tradiciones patriarcales y a los roles sociales anteriormente mencionados, lo que implica
alternar las dos actividades. En este caso, las mujeres que deciden aceptar el rol de madres y
trabajadoras se enfrentan a medir sus capacidades laborales en ámbitos que por tradición son
6

netamente de hombres.

Esto genera que el mercado laboral y la sociedad juzgue a las mujeres por su género y no por sus
capacidades las cuales según Amartya Sen (2000) constituyen todo aquello que el permite a una
persona tomar parte de la vida comunitaria. De esta manera, no se brinda la oportunidad a las
mujeres de participar en el entorno, lo que genera que la mujer al final de su vida laboral, en
comparación con los hombres, tenga menores beneficios económicos producto de su trabajo
(teniendo en cuenta la diferencia salarial entre cargos administrativos y cargos docentes).

Aunque en la actualidad la legislación colombiana ha avanzado enormemente para evitar la
discriminación laboral en contra de las mujeres y proteger en ciertos casos aquellas madres
trabajadoras mediante el código sustantivo del trabajo (Código sustantvo del trabajo, 1950), se han
creado barreras sociales con las cuales se ve discriminada la mujer en el ascenso y el acceso a
cargos directivos y de alto nivel.
Esta discriminación es conocida como “Techo de Cristal”, concepto utilizado para explicar las
barreras invisibles en las que se ven expuestas las mujeres trabajadoras (con alto grado de
calificación) que les impide ascender en los niveles jerárquicos más altos dentro de las compañías,
sin tener en cuenta sus méritos, logros o capacidades. (The Economist, 2009)

Esta diferencia en cargos base y cargos de alto nivel por género se puede ver en gran proporción
en el mercado laboral de los educadores y más específicamente con aquellos que se encargan de la
enseñanza en la primera etapa académica de los estudiantes.

De acuerdo a la encuesta docente Bogotá 2009 (Encuesta docente Bogotá, 2009), la proporción de
mujeres docentes es mayor a la de los hombres (71.66% mujeres frente 28.34% hombres), por lo
que las mujeres constituyen un factor importante en la educación de los niños.

Caso contrario ocurre con los puestos directivos al interior de las instituciones de educación, ya
que no existe una proporción similar o cercana en los cargos de rectores, coordinadores o cargos
de alto nivel. Al observar esta situación, se puede analizar diferentes factores que pueden afectar la
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decisión de que las docentes ocupen en menor proporción estos cargos teniendo en cuenta su
participación es mayor. Entre estos factores determinantes que influyen se encuentra la formación
académica, la experiencia, los factores sociales y familiares.

Siendo el factor familiar el que más peso tiene sobre la decisión de estas docentes en permanecer
en cargos básicos al interior de estas instituciones, y dentro de este factor familiar el que más
incide es la maternidad y las labores correspondientes a la crianza en los primeros años de sus
hijos.

La maternidad es uno de los factores que provoca que no sólo las docentes, sino las mujeres en
general se fijen límites profesionales evitando avanzar en la pirámide profesional, lo que
anteriormente denominamos como “Techo de Cristal”, por la presión psicológica que ejerce su
familia y la sociedad en conjunto, esto no solo provoca un estancamiento en su labor profesional,
también evita que forme un crecimiento económico adecuado por su labor.

Al final de este trabajo investigativo se dará respuesta a la pregunta ¿De qué manera la maternidad
constituye un factor determinante en el “Techo de Cristal” de las docentes de colegios oficiales de
Bogotá?

Para dar respuesta a tal pregunta se presenta un estudio sobre la incidencia de la maternidad en el
crecimiento profesional y laboral de las docentes de colegios oficiales de Bogotá, el que incluye
una recopilación bibliográfica de estudios anteriores referentes al Techo de Cristal tanto a nivel
internacional como en Colombia, además del análisis del mercado laboral para las mujeres en
Colombia y en el resto del mundo, tomando como referencia países representativos como España,
que se encuentra en el capítulo primero de este trabajo.

En el segundo capítulo se realiza la caracterización del sector educativo en Bogotá en cuanto al
tipo que cargos docentes y directivos y su función al interior de las instituciones de educación
primaria y secundaria del distrito, generando una contextualización del campo a estudiar.

Continuando con esto, en el capítulo tercero se hace una recopilación del tipo de decisiones y
8

factores que influyen en la existencia de un Techo de Cristal generando un enfoque especial a la
maternidad como factor fundamental en la construcción de esta barrera en las mujeres docentes.

Al final del estudio, se toman en cuenta estos factores que influyen en el Techo de Cristal para así
analizar la proporción de docentes que se ven restringidas en su crecimiento profesional al interior
de los colegios oficiales en Bogotá.
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Capítulo 1: Techo de cristal y segmentación laboral.

La segmentación laboral ha sido un tema estudiado por diferentes académicos para la
implementación de políticas públicas que se adecuen a las necesidades de la sociedad, para esto se
debe tener en cuenta no sólo la participación y el estudio de los factores involucrados en esta
segmentación, también las bases teóricas en las cuales se deben fundamentar estos estudios.

Para hablar del mercado laboral y los tipos de segmentación presentes, se deben tener en cuenta las
características que los individuos poseen para participar en este mercado y la diferenciación
presente en ellos, además, si se habla de la presencia de discriminación en este mercado también
se debe presentar este tipo de segmentación.

A lo largo de este capítulo se explican los fundamentos teóricos con los cuales se da inicio a la
investigación y algunos trabajos realizados en países culturalmente pares con los cuales se explica
la pertinencia de este trabajo.

1.1 Teoría del capital humano
Para explicar algunos fenómenos macroeconómicos tales como el ingreso nacional o el consumo
de los hogares es necesario profundizar en un tercer factor de producción adicional al capital y el
trabajo que es el capital humano, el cual pone en consideración aquellas habilidades y capacidades
que tienen los trabajadores que los diferencian entre sí, adicional a esto el esfuerzo que gastan
estos trabajadores para obtener estas habilidades. Uno de los principales precursores en la
investigación sobre este tema es Gary Becker, el cual menciona que tanto la educación como los
servicios médicos y el entrenamiento son inversiones que se realizan al capital humano (Falgueras,
2014)

Para (Becker, 1964) el capital humano constituye una parte fundamental en las empresas.
Realizando un análisis teórico-práctico, las inversiones en formación y educación del capital
humano determina la productividad de los factores, y así sus salarios. En este análisis se
consideran las decisiones del individuo en cuanto al momento o edad en la cual tomar la
formación, el tipo de formación (general o específica) y los incentivos del ambiente para invertir
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en su formación.

Se debe tener en cuenta que los individuos incurren en un costo de oportunidad en el momento en
el que deciden invertir en su formación, y esto interfiere en la decisión del momento en el cuál
realizar la inversión. Esto se debe a que, si el individuo decide invertir, sus costos en este periodo
aumentan o percibe una disminución en sus ingresos, visto de otro modo, pero en el futuro este
tipo de inversión va a generar un aumento en sus ingresos.

Becker (1964) distingue dos tipos de formación principalmente y de allí el tipo de retribuciones
que puede recibir. La formación general es un tipo de formación que recibe el individuo que hace
que mejore su productividad marginal no solo en el trabajo en el cuál se está desempeñando, sino
por el contrario es un tipo de formación que le es útil también en otras empresas. Este tipo de
formación mejora el salario del individuo en el futuro, aunque le representa una reducción en sus
ingresos actuales (aumento de sus costos).

La formación específica, es aquella que se brinda por parte de la empresa con respecto a ella o al
cargo en específico en el cuál labora el individuo, lo que incrementa la productividad de la
empresa en mayor medida que la productividad del individuo.

La formación académica se considera una parte complementaria con la formación en el trabajo ya
que el desarrollo de estas requiere tanto el aprendizaje empírico como el académico. Por lo que
una formación académica se puede analizar de la misma manera que la formación general,
mejorando la productividad de individuo y sus salarios en el futuro y disminuyendo su ingreso en
el periodo actual. Pero no solo este tipo de capacitaciones pueden mejorar el salario real de un
individuo, el conocimiento del ambiente en el que se desenvuelve puede mejorar sus
oportunidades y por tanto lograr un mejor salario.

Este tipo de análisis hace que el individuo tome la decisión del momento indicado en el que sea
más productiva su inversión. Becker (1964) menciona que un joven tiene mayor incentivo a
invertir en su capacitación, entre otras razones, porque al final de esta tiene más años (laborales)
para que sus retribuciones sean mayores, en comparación con una persona adulta que tiene menos
11

años (laborales) para percibir esta retribución. Al igual que las mujeres tienen menos incentivos
para invertir que un hombre, y las personas de color que una persona de tez blanca, teniendo en
cuenta las investigaciones de Becker para esa época.

Para finalizar, existen factores adicionales que le permite al individuo mejorar su productividad y
por tanto incrementar su salario, como una buena salud física, psíquica y emocional, mejores
condiciones laborales y las motivaciones. Este tipo de mejoras, se interpretan de la misma manera
que una inversión en formación general, pero con la salvedad de que, en éstas, el individuo no
incurre directamente con los costos.

Por tal razón un individuo puede percibir mejores salarios que otros ante una mayor inversión en
su capital humano. Las aptitudes que considere el individuo que posee por encima de los demás
generan estímulos para invertir en su formación. Algunas inversiones en capital humano (como
inversiones en educación formal) pueden no afectar positivamente las retribuciones futuras ya que
sus costos pueden resultar superiores a la renta percibida después de esta formación, por lo que en
algunos casos estas inversiones no son compensadas con las retribuciones generadas con el
aumento de su capital humano.

1.2 Caracterización del techo de cristal
Al ser el mercado laboral un mercado tan variable y competitivo se presentar barreras para evitar
que ciertos competidores ingresen o permanezcan en este mercado, las cuales afectan a los grupos
más marginados de la sociedad generando mayores impactos en esta situación. Uno de estos
grupos son las mujeres, que aunque han avanzado fuertemente en el acceso a las oportunidades
laborales aún sigue presentando rezagos con respecto a otros individuos por estas barreras de
acceso. Una de ellas se conoce como “Techo de Cristal” que explica en parte la ausencia de las
mujeres en el mercado laboral y su limitada permanencia.

1.2.1 Conceptualización
El “Techo de Cristal” es una expresión usada por primera vez en 1986 en un artículo publicado por
The Wall Street Journal (The Economist, 2009), en donde describe aquellas barreras invisibles en
las que se ven expuestas las mujeres trabajadoras (con alto grado de calificación) que les impedía
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ascender en los niveles jerárquicos más altos dentro de las compañías en Estados Unidos, sin tener
en cuenta sus méritos o logros profesionales.

A partir de este momento, diferentes académicos han iniciado el estudio de este concepto CarrRuffino (1991), Lynn Martin (1991), Davidson y Cooper (1992), Holloway (2002). Dentro de sus
estudios se puede ver la incapacidad de la mujer en escalar la escalera corporativa, lo que genera
rezagos en su crecimiento profesional.

Este término explica las barreras que son difícilmente reconocibles, impuestas sicológicamente por
la sociedad al momento del ingreso al mercado laboral, pero impuestas por su educación cultural
desde su infancia. Estas barreras se asocian a la desigualdad salarial entre hombres y mujeres al
realizar las mismas labores, teniendo en cuenta que a la hora de alcanzar un cargo superior en la
jerarquía empresarial las mujeres reciben una menor remuneración salarial por su trabajo en
comparación con los hombres. Algunos de los factores que explican el “techo de cristal” según
The Economist (2009) son el tiempo, la maternidad y la falta de modelos a seguir.

1.2.2 Antecedentes investigativos
Las mujeres han avanzado en la participación laboral en la última década, a pesar de ello en
algunos campos o labores que culturalmente son trabajos masculinos, en los cuales las mujeres se
encuentran con un techo de cristal que no les permite escalar en la pirámide organizacional. El
informe titulado “obstáculos en la promoción profesional de las mujeres: el techo de cristal”
(Barberá Ribera, Estellés Miguel, & Dema Pérez, 2009) se encuentran tres grupos fundamentales
por los cuales las mujeres, específicamente tituladas en ingeniería industrial, se encuentran
discriminadas en el ámbito laboral, como primero grupo se encuentran las barreras externas
entendidas como los factores socio culturales y organizacionales, como segundo grupo las barreras
internas asociadas a la identidad del género femenino, y como último grupo las barreras
interactivas que son provocadas por el rol reproductivos y las responsabilidades familiares.

En el marco de los estudios de género con respecto a la maternidad (Ariza & Ugidos, 2002),
realizan un estudio en el que por medio de modelos econométricos se analiza el costo de
oportunidad que tienen las mujeres al convertirse en madres entre los 20 y 40 años, que es la edad
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en donde la mujer es más productiva laboralmente y a su vez es la edad propicia para ser madre.
Este estudio concluye que el tipo de cargo y el salario devengado es un factor fundamental que
afecta la toma de esta decisión demostrando que las mujeres en la están en la etapa primaria de su
carrera profesional se abstienen de tener hijos esto demuestra que, en ciertas etapas de la vida, las
mujeres consideran la maternidad como un limitante en su carrera profesional, colocando sobre
ellas su propio techo de cristal.

A nivel internacional se encuentran estudios importantes sobre el techo de cristal en las mujeres
con respecto a la educación, uno de ellos se relaciona con la importancia de la educación en las
minorías de Estados Unidos para contribuir con la movilidad social (Lee, 2002). En el mismo
contexto (Bennet, 2002) menciona que la mitad de las mujeres en este país para esta época estaban
ingresando al mercado laboral y se esperaba que en los siguientes años esta cifra aumentara hasta
llegar a que al menos la mitad de la fuerza laboral en Estados Unidos sean mujeres. En este
artículo también menciona que sin la ayuda de los hombres que se encuentran en la cima de las
jerarquías empresariales, va a ser más difícil romper el techo de cristal de las mujeres y así
construir una masa laboral solida de mujeres.

Por su parte (Powel & Butterfield, 1994) respecto a las decisiones de promoción en el Gobierno
Federal, concluyen que para eliminar el techo de cristal en las mujeres, las organizaciones deben
vigilar los procedimientos para la toma de decisiones de promoción, así las mujeres pueden
acceder de igual manera a un cargo al interior de estas organizaciones como lo puede hacer un
hombre con las mismas capacidades.

Ser capaces de tener mayores responsabilidades a la hora de realizar las contrataciones de
personal, tanto femenino como masculino es de gran importancia para eliminar aquellos
obstáculos discriminatorios que afectan directa o in directamente el acenso en la pirámide
jerárquica al interior de las compañías. (Olin Wright & Baxter, 2000) Estos obstáculos
discriminatorios directos pueden ocurrir en las gestiones de promoción, mientras que otros pueden
ser resultado de las formas de opresión de género integradas en las estructuras institucionales y los
entornos sociales.
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En el sur de California se llevó a cabo un estudio de la percepción de las mujeres que han logrado
superar el techo de cristal y se encuentran en la cima de la pirámide jerárquica de diferentes
compañías (Davies-Netzley, 1998), desde la percepción de ellas se analiza las estrategias de
movilidad social y las estrategias de éxito en estos puestos de élite. Se llega a la conclusión que los
hombres que se encuentran en esta élite promueven la ideología dominante del individualismo, al
contrario de las mujeres que destacan las actitudes de ayuda en pares para llegar al éxito.

Comparando Estados Unidos con países como Australia y Suiza, se puede analizar que el techo de
cristal se ve en mayor medida en esto últimos países, pero en los niveles medios de la jerarquía
(Baxter & Olin Wright, 2000) lo que quiere decir que su techo de cristal se encuentra en un nivel
mayor que en Estados Unidos que se encuentran en los niveles más bajos de la cadena,
principalmente asociados a la discriminación.

1.3 Situación laboral de las mujeres en el entorno internacional.
De acuerdo con (Becker, 1964) se puede entender el matrimonio como una empresa y los hijos
como el producto de esta empresa, este producto se produce para entregarlo al mercado llamado
sociedad, porque tanto los padres como la sociedad deben ser partícipes de sus costos (educación /
formación) y sus beneficios (felicidad/productividad/trabajo) por lo que las responsabilidades
familiares deben ser compartidas por los integrantes del hogar.

En tal sentido el director de la OIT presenta un informe (Ryder, 2014) en donde se exponen las
licencias de maternidad y paternidad adecuadas y la forma en que se maneja en cada país asociado
a esta organización, en donde la responsabilidad es compartida tanto por los padres como por los
empleadores o el sistema de seguridad social que son los encargados de la compensación
económica por el tiempo de licencia. Específicamente Canadá presenta oportunidades adecuadas
para evitar que la maternidad constituya un factor fundamental para retirarse del sistema laboral
con una serie de políticas laborales de igualdad de género que permiten por un lado mayor
participación del padre en la crianza y cuidado de los hijos y por otra parte evitar que la madre
tenga un mayor paro laboral, permitiendo que las mujeres continúen participando en la economía
como sujeto activo y participativo ( Ministerio de empleo y seguridad social , 2007).

15

En América latina, los cambios en las condiciones demográficas de las últimas décadas, ha
favorecido la incorporación de las mujeres en el mercado laboral, teniendo en cuenta que la
crianza de los hijos y el cuidado de los ancianos aún recae sobre las mujeres, al reducir las tasas de
fecundidad a través de los años y al mantener constante la población de ancianos, libera el tiempo
de las mujeres para que se puedan ocupar en labores que les permita generar ingresos para sus
hogares (Martínez Gómez, Miller , & Saad , 2013).

Esta situación se puede evidenciar en los diferentes países de la región en donde al año 2010
aumenta la participación laboral de las mujeres.
Tabla 1. Tendencias de las tasas de participación económica por sexo en América Latina
1990-2010
Países

Años

Tasa de participación
H ombres

Argentina

Bolivia (estado
Plurinacional
de)

Brasil

Chile

Colombia

Costa Rica

Cuba

Ecuador

El Salvador

Mujeres

1990

77,29

35,81

2000

73,78

44,35

2010

74,55

51,06

1990

82,69

50,33

2000

81,71

59,63

2010

81,37

62,43

1990

85,26

47,40

2000

82,80

2010

82,07

1990

75,35

29,86

2000

74,23

2010

73,69

1990

77,88

39,91

2000

82,16

54,66

2010

81,80

57,98

1990

82,80

32,13

2000

79,82

2010
1990

Cambio total (%)
H ombres
-

Mujeres

Cambio anual (%)
H ombres Mujeres

4,54

23,84

- 0,45

2,38

1,04

15,14

0,10

1,51

-

1,19

18,46

- 0,12

1,85

-

0,42

4,70

- 0,04

0,47

55,84

-

2,89

17,81

- 0,29

1,78

58,69

-

0,87

5,11

- 0,09

0,51

37,92

-

1,49

27,00

- 0,15

2,70

43,22

-

0,73

13,96

- 0,07

1,40

5,50

36,97

0,55

3,70

-

0,44

6,06

- 0,04

0,61

37,98

-

3,60

18,19

- 0,36

1,82

79,70

44,25

-

0,15

16,52

- 0,01

1,65

68,72

33,12

2000

66,66

34,70

-

2,99

4,78

- 0,30

0,48

2010

66,21

39,50

-

0,67

13,84

- 0,07

1,38

1990

82,12

28,11

2000

83,42

45,13

2010

83,26

50,76

1990

83,13

33,27

2000

79,37

2010

77,90

1,59

60,52

0,16

6,05

-

0,19

12,48

- 0,02

1,25

42,59

-

4,52

28,03

- 0,45

2,80

48,00

-

1,86

12,70

- 0,19

1,27

Fuente: Martínez Gómez, Miller , & Saad , 2013
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Como se puede observar en la tabla 1, la tasa de participación económica de las mujeres es menor
a la de los hombres, sin embargo, tiene una tendencia decreciente la brecha que se presenta. Es de
destacar a Bolivia como uno de los países que ha logrado incorporar a más mujeres en sus
actividades laborales, teniendo una diferencia menor entre hombres y mujeres en comparación con
países como Cuba y Costa Rica en donde la participación de los hombres es casi el doble a la de
las mujeres.

1.4 Estudios a nivel nacional
En Colombia podemos encontrar según los datos proporcionado por el DANE, que la diferencia de
participación laboral entre hombres y mujeres es de casi veinte puntos porcentuales, lo que se
puede contrastar con las tasas de desempleo que mantiene un diferencial de seis puntos
porcentuales entre género. Esto ocurre por las condiciones sociales y culturales aun existente en el
país, que condicionan y diferencian diferentes tipos de actividades prescritas para cada uno de los
géneros, como el cuidado del hogar delegado a la mujer.

Gráfica 1. Tasa global de participación nacional por sexo tercer trimestre 2009-2015

Fuente: DANE, 2015

Teniendo en cuenta la gráfica 1 las mujeres tienen una menor participación en el mercado laboral
tal como se muestra en la tabla anterior en la que se compara con los demás países de América
Latina, siendo la diferencia en casi diez puntos porcentuales con respecto a los hombres.
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Gráfica 2. Tasa de desempleo nacional por sexo tercer trimestre 2009-2015

Fuente: DANE, 2015

Es de esperar observando la gráfica anterior que al tener una menor participación las mujeres en el
mercado laboral del mismo modo su tasa de desempleo sea mayor al de los hombres, lo cual se
puede corroborar observando la gráfica 2.

Teniendo en cuenta esto, se puede observar que, aunque la tasa global de participación de las
mujeres crece a un ritmo más acelerado que los hombres, la tasa de desempleo no disminuyen en
la misma medida, siendo la tasa de desempleo de los hombres la que decrece de manera más
acelerada.

Gráfica 3. Distribución porcentual de la población inactiva según tipo de inactividad y sexo
tercer trimestre de 2015.

Fuente: DANE, 2015
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Las mujeres prefieren trabajos informales en los cuales se les brinde flexibilidad de horarios y
labores en las cuales puedan atender las labores del hogar y el cuidado de los hijos. (Rubio
Campos , 2014)

Para Bogotá, en el periodo 2004-2016 se presenta un plan de igualdad de oportunidades en donde
presenta como uno de sus objetivos el trabajo en condiciones de igualdad y dignidad, en donde se
busca como objetivo fundamental “promover el ejercicio pleno de los derechos económicos de las
mujeres de todas las edades, etnias, culturas y condiciones, el reconocimiento de su aporte a la
vida económica de la ciudad y el acceso a un trabajo en condiciones de igualdad y dignidad”
(Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, 2005).

En Colombia también se han realizado estudios de participación económica por género, uno de
ellos es una tesis de la universidad de la Salle en donde se determinó el nivel de discriminación
salarial por entre hombres y mujeres, explicado por el “techo de cristal” (Meza Martinez & Mora
López, 2013), en donde la mujer es discriminada por los empleadores a pesar de tener mayor
formación, lo que hace que su salario sea menor en comparación con los hombres.

Se puede observar que en Colombia la tasa global de participación de las mujeres ha tenido
variaciones importantes no solo en el actual quinquenio, sino por el contario ha sido un proceso de
cambio de décadas anteriores:
“La tasa global de participación laboral urbana en Colombia muestra un claro comportamiento
diferenciado entre hombres y mujeres en las últimas décadas. Mientras los hombres muestran una
tasa estable en el transcurso de los últimos 25 años, las mujeres incrementaron su tasa global de
participación a un ritmo cercano a un punto porcentual promedio anual, durante las últimas dos
décadas del siglo pasado, al pasar de 37% en 1982 a 47% en 1992 y a 57% en el 2002” (Pineda
Duque, 2009)

Pineda (2009) menciona que esta tasa de crecimiento de la participación de las mujeres se frena en
el momento en el que se llega a lo que él denomina “techo de género” que lo define como aquel
límite de género que la sociedad impone para una mayor participación en el trabajo productivo
remunerado de las mujeres. También, aquellas mujeres que pudiendo continuar en el mercado
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laboral remunerado, deciden permanecer sin empleo para dedicarse a aquellas actividades no
remuneradas consideradas dentro de la economía del cuidado.

Gráfica 4. Tasa global de participación laboral urbana por sexo 1984-2009.

Fuente: Pineda Duque 2009

Como se puede observar en la gráfica 4 que muestra la tasa de participación laboral urbana, al
inicio del periodo tomado, los hombres casi duplican esta participación con respecto al de las
mujeres, pero a medida que pasan los años esta brecha ha disminuido. Esta disminución se ha
producido por la incorporación de cada vez más mujeres en el mercado laboral colombiano y no
por una disminución en la participación de los varones.

La fuerza laboral se ha incrementado gracias a la incorporación y la participación de las mujeres
en el mercado laboral, también que cada vez más mujeres deciden salir de sus hogares para
participar del capital humano presente en el país. Esto se puede explicar por la posibilidad de
acceso a la educación para las mujeres que en periodos anteriores a los mostrados en la gráfica no
tenían la posibilidad de tener formación académica y para el trabajo.

De este modo se observan las diferencias presentes en el mercado laboral por género no solo en el
contexto de Colombia también en los países de la región en donde las mujeres presentan mayores
dificultades de acceso a labores formales y con mejores condiciones.
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Capítulo 2: Caracterización del sector educativo en Bogotá.

Bogotá es la capital de Colombia, cuenta con 7.878.783 habitantes distribuidos en 20 localidades,
en las cuales para el año 2015 funcionaron 2.170 instituciones educativas para atender estudiantes
desde preescolar hasta el grado undécimo. (SED, 2015)

En este capítulo se explica la oferta y demanda del sector educativo con el cual se busca
contextualizar la problemática presente en los docentes de estas instituciones. Se podrá comprobar
la segmentación entre docentes hombre y mujeres tanto en cargos directivos como en cargos
docentes, esto teniendo en cuenta los roles sociales anteriormente expuestos en donde a las
mujeres se les asigna la educación y el cuidado de los niños en mayor medida.

2.1 Población.
La secretaría de educación distrital SED recoge los datos presentados por el DANE acerca de la
población total por edades para generar la planeación del sector educativo en cuanto a oferta de
cupos en los diferentes colegios por localidades y de la misma manera la demanda de docentes
para atender a estos estudiantes. Por lo que para el año 2015 la población en Bogotá ha crecido
constantemente llegando a 7.878.783 de personas distribuidas en las diferentes localidades de la
siguiente manera, observando que las localidades con mayor población son Suba, Kennedy y
Engativá, las cuales se encuentran con una población superior al 10% del total de la población
bogotana, esto se explica porque son unas de las localidades más grandes de Bogotá. (SED, 2015)

Adicional a esto, se observa que la localidad de Tunjuelito se encuentra entre el promedio de
localidades que concentran la población en Bogotá, ya que no se encuentra entre las localidades
más grandes ni entre las más pequeñas como son La Candelaria o Santa Fe.

Aunque la localidad de Sumapaz corresponde al área rural de Bogotá, se observa que en cuanto a
población es la localidad que menos personas alberga del total de la población bogotana, a pesar
de tener un amplio territorio.
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Gráfica 5. Distribución población total por localidades y participación en el total de Bogotá.
Año 2015

Fuente: SED (2015)

2.1.1 Estudiantes
Del total de la población en Bogotá se tiene en cuenta la población en edad escolar (PEE) que son
aquellos niños, niñas y adolescentes entre los 3 y 16 años de edad a los cuales el gobierno debe
garantizar el acceso a los servicios de educación. Contrario al crecimiento de la población en
Bogotá, la PEE ha registrado una disminución constante desde el año 2011 como se puede
observar en la gáfica 6. Esta disminución se presenta principalmente en los grupos de edades de 11
a 16 años.

Gráfica 6. Evolución población en edad escolar (PEE) 2011 - 2015

Fuente: SED (2015)
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2.2 Establecimientos educativos.
Para el año 2015 la oferta educativa en Bogotá está conformada por un total de 2.170 instituciones
educativas entre establecimientos privados, distritales, en concesión y privados con matrícula
contratada, los cuales están distribuidos de la siguiente manera.

Resalta el hecho de que el 77% de las instituciones educativas en la ciudad sean de carácter
privado ya que no se está cumpliendo el ordenamiento en el que el gobierno nacional debe
garantizar la educación para todos los niños y niñas. En este caso, son los actores privados los que
manejan en mayor medida la educación de los niños en Bogotá.

Se debe tener en cuenta que, aunque las últimas administraciones en Bogotá han aumentado el
número de colegios para que así se aumente la cobertura y los estudiantes no tengan que
desplazarse entre localidades y a barrios lejanos de su lugar de residencia, la oferta educativa sigue
siendo muy baja en comparación de los colegios privados.

Gráfica 7. Establecimientos educativos Bogotá 2015

Fuente: SED (2015)

Estos datos contrastan drásticamente con respecto al total nacional que registra, por el contrario,
mayor proporción de establecimiento educativos oficiales como se muestra en la ilustración 8.
Esto se puede explicar en parte por ser Bogotá una de las ciudades más grandes y diversificada del
país, por otra parte, en las zonas rurales del país la cobertura de colegios oficiales es mayor y en
ciertas zonas solo funcionan este tipo de establecimientos educativos.
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Gráfica 8. Establecimientos educativos total nacional 2011

Fuente: (DANE, 2011)

2.3 Docentes y directivos.
Teniendo en cuenta la creciente población en la ciudad y velando por el mejoramiento de la
calidad de la educación, la planta directiva y docente a través de los años ha aumentado para así
consolidar los planes propuestos por cada una de las administraciones.

En cuanto a la organización, el distrito cuenta en este momento con un total de 34.943 docentes y
directivos distribuidos en cada uno de los colegios oficiales dirigidos por el distrito, entre
profesores y directivos de planta como sustitutos o provisionales. Este total está distribuido de la
siguiente manera para el año 2015.
Tabla 2. Distribución docente Bogotá 2015
Docentes
Rectores
Directores

32.942
348
30

Coordinadores

1562

Supervisores

61

Total docentes y directivos

34943

Fuente: SED (2015)
Se puede observar en la gráfica 8 la creciente incorporación de cargos docentes y directivos desde
el año 2009, en donde se puede ver que la proporción docente alumno cada vez es menor,
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mejorando su calidad educativa y disminuyendo la carga laboral de los docentes.
Gráfica 9. Evolución cargos docentes 2009-2015.

Elaboración propia.

Datos: Secretaría de educación distrital

Adicional a esto se puede observar que el número de docentes ha venido presentando una
disminución de la planta docente, lo cual puede ser explicado en parte por el número de
estudiantes que tienen los colegios oficiales y adicional a esto, por la dominancia de los colegios
privados para atender la demanda educativa de la ciudad.

2.3.1 Proporción de docentes por género y especialidad.
En los colegios oficiales de Bogotá, se dicta una educación enfocada al nivel técnico en donde los
estudiantes adoptan ciertas capacidades de acuerdo al enfoque diseñado, las cuales, como se
observa en la siguiente tabla responden a los roles tradicionales de género.

Se puede observar que, en especialidades de pedagogía, promoción social y comercial y de
servicios existe una dominancia marcada por los docentes de género femenino, por el contrario,
los docentes hombres se enfocan en su mayoría a la enseñanza de carreras industriales y
agropecuarias. Áreas como la informática, aunque es dominada por un género de docentes, su
proporción no es significativa como en las demás áreas mencionadas anteriormente, al igual que
otras especialidades en donde la proporción es casi igual.
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Tabla 3. Distribución planta docente de carácter técnico por especialidad año 2012
Especialidad

Área de enseñanza
Agrícola
Pecuario
Agropecuario
Otra
Total
Contabilidad
Finanzas
Administración y
gestión
Comercial
Administración
y servicios
Ambiental
Salud
Otra
Total
Electricidad
Electrónica
Mecánica industrial
Mecánica automotriz
Metalistería
Metalmecánica
Ebanistería
Industrial
Fundición
Construcciones civiles
Diseño mecánico
Diseño gráfico
Diseño arquitectónico
Otra
Total
Otra
Pedagogía
Total
Promoción Otra
Social
Total
Otra
Informática
Total
Otra
Otra
Total

Hombres
6
5
0
11
7
0

%
100%
100%
0%
92%
27%
0%

Mujeres
0
0
1
1
19
4

4
5
2
1
6
25
37
25
27
7
3
1
6
2
0
3
9
16
8
144
2
2
0
0
12
12
16
16

19%
63%
67%
11%
50%
30%
95%
100%
93%
100%
75%
50%
100%
40%
0%
100%
60%
70%
62%
84%
8%
8%
0%
0%
33%
33%
53%
53%

17
3
1
8
6
58
2
0
2
0
1
1
0
3
0
0
6
7
5
27
22
22
1
1
24
24
14
14

%

Total

0%
0%
100%
8%
73%
100%

6
5
1
12
26
4

81%
38%
33%
89%
50%
70%
5%
0%
7%
0%
25%
50%
0%
60%
0%
0%
40%
30%
38%
16%
92%
92%
100%
100%
67%
67%
47%
47%

21
8
3
9
12
83
39
25
29
7
4
2
6
5
0
3
15
23
13
171
24
24
1
1
36
36
30
30

Fuente: SED (2015)
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Lo que se puede ver en la tabla 3, es que la especialización y capacitación de las docentes mujeres
de los colegios oficiales en la ciudad se basa principalmente en áreas comerciales, sociales y
humanas, por lo que se sigue viendo muy marcadas las tendencias sociales de las carreras y
ocupaciones según el género. Esto continúa con las preferencias de los estudiantes a la hora de
elegir especiales, en donde se encuentra mayor proporción de estudiantes mujeres en clases
enfocadas a áreas sociales, humanas, de cuidado y comerciales.

Al analizar estas cifras, la secretaría de educación distrital (SED, 2011) reconoce la persistencia de
desigualdad entre docentes y estudiantes mujeres, en parte por la falta de especialización de las
docentes en áreas asignadas históricamente por los roles sociales. Esto no sólo afecta a las
docentes que disminuyen su derecho a participación representación al interior de las instituciones,
si no también, tiene efecto en las estudiantes que también están expuestas a violencia de género
expresada en el embarazo adolecente, mayor deserción escolar, barreras de acceso a la educación
superior y menor participación de niñas y adolescentes en el gobierno escolar.

En cuanto a la proporción de hombre y mujeres docentes y las áreas en las que se enfocan, también
se puede observar a nivel nacional este fenómeno. En la gráfica 10 se puede ver como en el nivel
de preescolar el 96 % de los docentes son mujeres y para el nivel de primaria el 77.8% son
mujeres. Por lo que la educación en los primeros años académicos de los estudiantes está siendo
dominado por las mujeres. En cuanto al nivel de básica secundaria y media la proporción de
hombres y mueres docentes es equivalente.

Gráfica 10. Distribución docente por sexo total nacional 2011

Fuente (DANE, 2011)
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Esto puede ser explicado en parte por la siguiente gráfica, en donde se observa que para el nivel
que básica secundaria y media la proporción de maestros profesionales y con maestría es mayor.
Como se mencionaba anteriormente, las mujeres tienen mayores dificultades para el acceso a la
educación formal por lo que esto puede ser explicado de esta manera.

Gráfica 11. Distribución porcentual de los docentes según último nivel educativo aprobado
por el docente 2011

Fuente: (DANE, 2011)

En primera instancia las mujeres cumplen el rol de cuidadoras, por lo que es de notar que los
primeros años escolares de los niños estén a cargo de mujeres, adicional a esto, porque la
educación que se brinda en esta etapa es más de desarrollo cognitivo de los estudiantes y al final
de la época escolar es más especializado a las ciencias y la formación para la etapa de educación
superior. Por esta razón, en la etapa de preescolar y básica primaria la proporción de docentes con
formación de bachiller, técnico y tecnológico es mayor y disminuye drásticamente en el nivel de
básica y secundaria.

Como se ha mencionado, en el campo de la educación es claro ver los roles sociales asignados a
cada género y la asignación dada al interior de estas instituciones, en donde en su mayoría los
cargos docentes son ocupados por mujeres.
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Capítulo 3: Decisiones que contribuyen al Techo de Cristal.
El “Techo de Cristal” es aquella barrera invisible que impide a las mujeres escalar y crecer
profesionalmente al interior de las organizaciones, creando un límite en el ascenso, desempeño y
desarrollo profesional de las mismas. “El Techo de Cristal” se ve afectado por situaciones externas
y asociadas al ambiente en el que se desenvuelve la mujer las cuales pueden ayudar a disminuir
esta barrera o por el contrario aumentarla y disminuir a su vez en mayor medida el acceso al
campo laboral de las mujeres. En otros casos, estos factores vienen al interior de la mujer dado por
la crianza como lo mencionan (Barberá Heredia, Ramos, Sarrió, & Candela, 2016) “Nacemos ya
con la etiqueta puesta de niña o niño y dicha etiqueta se va a ir llenando de significados sociales y
psicológicos que irán jalonando el curso de nuestras vidas”

Algunos autores como como (Agut Nieto & Matín Hernández, 2007) y (Díez Gutiérrez , Terrón
Bañuelos, & Anguita Martínez, 2009) realizan una clasificación de estos factores para realizar un
análisis a profundidad y de esta manera llegar a la busqueda de soluciones a esta barrera. La
creación de este “Techo de Cristal” también genera barreras político-económicas dentro de la
estructura de la división del trabajo, lo que afecta la remuneración percibida por las mujeres que en
comparación con los hombres resulta menor por el tipo de labores que se desempeñan,
“ocupaciones de altos salarios, dentro de la industria manufacturera y profesional, dominadas por
los hombres, y aquellas de salarios inferiores, de servicio doméstico y de ‘cuello rosado’,
dominadas por las mujeres “, esto genera desigualdad, pobreza y marginación hacia el género
femenino. (Fraser, 1997).

A lo largo de este capítulo se estudiarán a profundidad aquellos factores que pueden afectar de
manera negativa y aumentar el “Techo de Cristal” de las mujeres, realizando la distinción entre
aquellos directos o internos de los externos que vienen del entorno como se mencionaba
anteriormente.

3.1 Factores internos
Así como lo mencionan (Agut Nieto & Matín Hernández, 2007) y (Díez Gutiérrez, Terrón
Bañuelos, & Anguita Martínez, 2009) en sus estudios del “Techo de Cristal”, se pueden clasificar
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como factores internos aquellos que surgen de la memoria psicológica o también conocido como
aquellos miedos o temores fundados en las experiencias y formación a lo largo de su vida.

3.1.1 Estereotipos de género
Los roles presentes en la sociedad que condicionan las actividades realizadas por los individuos
teniendo en cuenta su género vienen de una estructura patriarcal presente desde el inicio mismo de
la sociedad. Desde la construcción de la familia, es importante resaltar su importancia por ser el
primer espacio de socialización y transmisión de normas culturales y sociales.

El contexto familiar refuerza la diferenciación genérica, dando actividades diferentes a niños y a
niñas; a las niñas se les destinan aquellas relacionadas con el hogar, servir, atender a otros;
mientras que a los niños se reservan actividades de competencia que les permiten tener un mayor
control sobre el medio externo, lo cual es una forma muy importante de ir delimitando las normas
de comportamiento y dejando claras las expectativas sociales hacia cada sexo. La familia, por
tanto, es el principal eslabón del proceso de tipificación sexual dado que es formadora por
excelencia y de difícil sustitución. (Herrera Santi, 2000)

La asignación de roles por género al interior de los hogares se da desde edades tempranas. Desde
pequeños algunos hombres están destinados a involucrarse en mayor medida en el mercado
laboral, mientras una gran proporción de las mujeres se dedica al cuidado de otros miembros del
hogar, aseo o limpieza u otros oficios domésticos. (Peña , y otros, 2013). Por lo que los individuos
al convivir en sociedad van configurando estos roles como reglas sociales y culturales, las cuales
van apropiando en algunos casos con el ejemplo de sus mayores. Lo que configura el pensamiento
y las acciones psicológicas de las mujeres a la hora de ingresar al mercado laboral.

El matrimonio puede ser un obstáculo para la movilidad social de una mujer, al implicar una
mayor probabilidad de mantenerse en casa inactiva laboralmente, en oficios del hogar y cuidado
de otros miembros. (Peña , y otros, 2013). En estos casos, la mujer se impone este tipo de barreras
de ingreso al mercado laboral teniendo en cuenta las representaciones sociales arraigadas desde su
crianza en el nucleo familiar.
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3.1.2 Capacidades
Las mujeres son condicionadas desde sus primeros años de vida a ciertas actividades enfocadas al
cuidado, el cuál en ocasiones se convierte en un trabajo no remunerado al interior del hogar
(labores domésticas, cuidado y crianza de los hijos). Pero adicional a esto, su formación académica
se basa en este tipo de actividades que fueron impuestas socialmente de manera indirecta desde su
crianza, por lo que, a la hora de elegir una formación académica formal fuera del seno de la
familia, estos individuos se enfocan en aquellas actividades que realizaron al interior del hogar ya
que fueron aquellas las que desarrollaron ciertas capacidades.

Estas capacidades mejoran con la formación académica y la experiencia, lo que a futuro se espera
que traiga beneficios económicos mayores a medida que estas vallan aumentando (Becker, 1964).
Pero en el caso de las mujeres, su formación académica se ve restringida en cierta medida por los
roles sociales presentes en la familia. Por lo tanto, las capacidades desarrolladas por las mujeres
terminan siendo en parte de actividades asistencialistas tanto para alguna actividad masculina
(secretariado, tecnologías, profesiones de cuidado) o asistenciales en el hogar, con las cuales en
primera medida reciben menores beneficios económicos o en el caso del cuidado del hogar no
recibe remuneración salarial.

3.2 Factores externos
Los factores externos son aquellos que ejercen presión directa sobre las personas afectadas, que
son aplicados directamente por la sociedad, se desarrollan en el ambiente en el que se encuentra la
mujer y son de fácil observación. Estos factores son los más estudiados y por lo tanto son aquellos
a los que institucionalmente se ataca primero mediante reglamentación para así evitar o controlar
en gran medida las desigualdades entre géneros.

3.2.1 Segregación del mercado laboral
Si se tiene en cuenta la teoría del capital humano propuesta por (Becker, 1964) los individuos
reciben beneficios futuros por la inversiones que realicen en educación capacitación para el
trabajo, la experiencia y la busqueda de información, por lo que se tiene en cuenata al trabajador
por la formación que capital humano que ofrece ante el mercado laboral, esto es lo que e permite
obtener estos beneficios futuros. Se puede suponer que los individuos mejor capacitas son aquellos
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que tienen mayor acceso al mercado laboral con mejores empleos y obtienen una remuneración al
trabajo mucho mejor que aquellos que no tienen esa formación. Pero si trasladamos esto al
mercado laboral actual se puede observar que esto no se cumple, y que existen externalidades que
afectan no solo el acceso al mercado laboral para una proporción de estos individuos, sino también
su remuneraciuón de acuerdo a esta formación encapital humano.

Esto se pude comprobar si se comparan la gráfica 12 en donde se observa la distribución de
graduados de universidad por género (lo que se puede analizar como formación académica para el
capital humano), la fuerza laboral por género y los ingresos por género respectivamente.

Gráfica 12. Distribución de graduados de universidad por género 1990-1999. Participación
en el mercado laboral por género 1951-2012. Ingresos por género 1976-2006.

Fuente: (Archila, 2016)

Como se observa en estas graficas la evolución de la formación académica para las mujeres ha
tenido un comportamiento creciente y mayor al de los hombres desde 1990, teniendo en cuenta
esto y la teoría del capital humano, se es de suponer que la fuerza de trabajo de las mujeres debe
ser proporcional a esta formación y por ende la remuneración de su trabajo también.
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Pero si se observan las ilustraciones que se encuentran abajo esto no es así, la fuerza de trabajo de
las mujeres, aunque ha tenido un comportamiento creciente es menor al de los hombres, al igual
que los ingresos que reciben por este trabajo. Esto puede ser explicado en primer lugar por el tipo
de profesiones y formación académica que reciben las mujeres, que aunque ha venido aún
reproduce los roles tradicionales de género, como se explicó anteriormente.
Aunque la discriminación laboral también “puede presentarse en distintas etapas de la vida laboral:
en las búsquedas de empleo, en las entrevistas, en la selección, desempeño, promoción, retiro y/o
despido; y puede ponerse de manifiesto en un trato desigual, injusto y menos favorable” (Género y
Economía, 2016). Por lo que la presencia de mayoría masculina en ciertas labores ocasiona la
formación de redes invisibles que genera ventajas para los hombres a la hora de participar
laboralmente en estos sectores. (Díez Gutiérrez , Terrón Bañuelos, & Anguita Martínez, 2009); lo
que no ocurre con las mujeres ya que no existen mayorías tanto en áreas tradicionalmente
masculinas, como en cargos de poder y decisión. Esto genera que las mujeres tengan que pasar
mayores obstáculos para ingresar al mercado laboral.

Como anteriormente se mencionaba, este tipo de factores son fácilmente reconocidas y por tanto
son atacadas con mayor eficacia. Pero aquellos factores que son internos o indirectos como las
tradiciones culturales arraigadas en la sociedad son difíciles de atacar, por lo que afectan la
incorporación de las mujeres en ciertos sectores del mercado laboral. Por lo que se pueden
encontrar ocho etapas de la discriminación laboral de las mujeres que inician con el desempleo e
inactividad juvenil, seguido por la contratación precaria y a tiempo parcial, la desigualdad salarial,
las dificultades en la conciliación, el paro femenino, el tiempo de búsqueda de empleo, la
desigualdad en las prestaciones por desempleo y se termina con la pobreza que es mayor en las
mujeres. (Flotats, 2014)

3.2.2 Acoso
Este es uno de los más notorios y a los cuales se le ha prestado mayor atención, en principio por
que genera graves consecuencias en el corto y largo plazo para la mujer, y afecta diferentes
aspectos de su vida.
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Teniendo en cuenta la normativa (Ley de acoso laboral, 2006) se entiende por acoso laboral “toda
conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un
empleador, un jefe o superior jerárquico inmediato o mediato, un compañero de trabajo o un
subalterno, encaminada a infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio
laboral, generar desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo”. El cuál se puede
dar mediante el maltrato laboral, persecución laboral, discriminación laboral, entorpecimiento
laboral, inequidad laboral y desprotección laboral. (Ley de acoso laboral, 2006)

Este tipo de comportamientos al interior de las empresas puede afectar física, emocional y
psicológicamente a las mujeres, haciendo que su desempeño y motivación laboral disminuya al
igual que puede afectar su comportamiento e integridad como persona. En algunos casos, no se
denuncian este tipo de agresiones por presiones sociales o incluso de las empresas, lo que ocasiona
la denigración de la figura del individuo. Esto ocurre por miedo a la crítica, la revictimización, ser
estigmatizada, la pérdida de oportunidades laborales y de derechos. (El tiempo, 2016)
“Del total de casos que llegan a la Fiscalía, son pocos los que tienen avances. Según Sisma Mujer,
entre el 2009 y el 2012 la Fiscalía tramitó 75 casos de acoso sexual y solo 8 (10 por ciento)
tuvieron condena, que para este delito es de máximo 3 años, por lo que el victimario, pese a ser
hallado culpable, no va a prisión” (El tiempo, 2016). Adicional al miedo que sufren las victimas al
realizar la denuncia, se deben exponer a que en su mayoría los casos no prosperen o tengan
sanciones, por ejemplo “en Barranquilla, por ejemplo, la Oficina del Trabajo recibió 64 denuncias
en 2015 por supuesto acoso laboral. Sólo en tres de los casos denunciados hubo lugar a sanciones
en empresas señaladas por sus trabajadores de acoso laboral” (El espectador, 2016)

3.2.3 Hogar
A lo largo de la presentación de los factores que afectan el “Techo de Cristal” de las mujeres se
puede observar la participación que tiene la familia y la influencia del hogar, por lo que este es
considerado el factor que tiene mayor relevancia de manera directa en indirecta.
Una de las razones por las que puede afectar directamente el “Techo de Cristal” de las mujeres es
por el cuidado y la crianza de los hijos, uno de los papeles que se le ha asignado a la mujeres
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dentro de los roles sociales como se mencionaba anteriormente, lo que dificulta el acceso al
mercado laboral por el tiempo que se dedica a esta actividad dentro del hogar. Si se tiene en cuenta
que “El 75% de las trabajadoras reconoce haber tenido problemas laborales relacionados con la
maternidad. Ser madre limita más la promoción laboral en las generaciones más jóvenes”
(MUNDIARIO, 2014). La maternidad representa una de las principales razones por las cuales la
mujer se ausenta en mayor medida del trabajo con respecto a los hombres, y esto ocurre porque,
aunque en los últimos años, teniendo en cuenta las dinámicas sociales y económicas mundialmente
vistas, se le ha permitido participar activamente del mercado laboral incluso en igual medida que
los hombres, éstos no se han hecho participes de la crianza de sus hijos y las labores domésticas
del hogar en la misma medida.

Las mujeres luego de convertirse en madres tienen mayores dificultades en comparación con los
hombres para regresar al mercado laboral ya que “mientras el 100% de los varones que han tenido
un hijo consiguen regresar al trabajo y recuperar su anterior horario y jornada a tiempo completo,
en el caso de las madres apenas el 55% de ellas lo logran” (Larrañeta, 2014). Esto ocurre por el
tiempo que le dedican las mujeres a las actividades del hogar “Tanto la participación como el
tiempo por participante en actividades de limpieza, mantenimiento y reparación para el hogar, es
el doble para las mujeres en comparación con los hombres” (DANE, 2012-2013). Por lo que las
mujeres deben asumir las responsabilidades tanto del trabajo como del hogar, mientras los
hombres se desempeñan la mayor parte del tiempo en sus labores en el trabajo y en menor medida
en las domésticas. Esto puede ser observado en las estadísticas de la encuesta nacional de uso del
tiempo (DANE, 2012-2013) en la ilustración 13.

Tabla 4. Participación y tiempo diario promedio por participante 2012-2013

Fuente: (DANE, 2012-2013)
35

Aquí se puede observar que los hombres utilizan diariamente una mayor parte de su tiempo en
actividades de trabajo que el DANE considera en el SCN, estas actividades son actividades de
producción, búsqueda de trabajo y en general cualquier tipo de trabajo remunerado en el mercado
laboral. Por el contrario, las mujeres dedican la mayor parte de su tiempo diariamente en
actividades de trabajo que no se encuentran en el SCN, estas actividades son las labores del hogar
que no son remuneradas, labores de cuidado no remunerado y trabajos voluntarios. Si se compara
este tiempo de cuidado y labores del hogar con el de los hombres, se puede ver que el de las
mujeres sobrepasa en más del doble del tiempo dedicado por los hombres en estas labores.

Lo que se puede ver más específicamente en la Tabla 5, en donde se exponen las actividades
específicas a las que se dedican los hombres y mujeres y el tiempo que dedican a ellas.

Tabla 5. Participación y tiempo diario promedio por participante especificando actividad
realizada 2012-2013

Fuente: (DANE, 2012-2013)
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Observando esta tabla, entre el cuidado físico a los miembros del hogar y el apoyo a estos
miembros, la mujer dedica más del 30% del tiempo diario dedicado al trabajo no compensado,
cifra que supera en gran medida la de los hombres en esta misma actividad que no alcanza el 9%.
Al final del día la mujer tiene una mayor carga laboral, sumando las actividades remuneradas del
trabajo como las no remuneradas en el hogar, como se puede observar en la siguiente ilustración.

Gráfica 13. Tiempo diario promedio en las actividades por participante 2012-2013

Fuente: (DANE, 2012-2013)

Se debe tener en cuenta que durante la licencia de maternidad otorgada legalmente que hasta este
momento es de 14 semanas (Ministerio de Trabajo , 2016) en el cuál la mujer se ausenta de su
trabajo, se disminuye la experiencia en el cargo con lo cual se puede llegar a perder productividad.
Lo que no ocurre con el hombre que cuentan tan solo con una semana de licencia de paternidad.

Toda esto genera consecuencias en los salarios de las mujeres y la percepción de los empleadores
sobre el trabajo y la atención hacia el trabajo de sus trabajadoras mujeres “Los estudios
demuestran que la penalización maternal es una de las causas que provocan la desigualdad salarial,
tanto por causas objetivas como discriminatorias. También explicaría la menor proyección
profesional de las mujeres y el llamado techo de cristal” (Larrañeta, 2014)

Teniendo en cuenta todo esto, cada vez más mujeres deciden aplazar su primer embarazo hasta
una edad en la que hayan tenido un desarrollo profesional, estabilidad económica y realización
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personal. Esta edad en promedio puede estar cercana a los 35 años (Universidad de San Sebastian ,
2015)

3.2.4 Falsa creencia de igualdad
La lucha por los derechos de las mujeres lleva gestándose durante varios años, logrando grandes
avances en aspectos como la identidad, libertad e independencia. A pesar de esto, aún falta
mejorar algunos aspectos importantes como los mencionados durante todo este capítulo.

Sin embargo, la sociedad cree que se ha conseguido la igualdad completa al cumplir con logros
como el derecho al voto, la independencia económica y patrimonial, la incorporación al mercado
laboral y muchas de las peleas por un salario justo e igualitario. Por esta razón, cuando se sigue
hablando de igualdad y defensa de los derechos de las mujeres, la sociedad no reacciona
positivamente por esta falsa creencia, lo que genera que se brinden mejores espacios de
oportunidades para las mujeres y el mejoramiento de las condiciones labores y sociales. Pero
“Pese a la masiva incorporación femenina a la fuerza de trabajo en las últimas décadas en la
región, las brechas de género persisten. Desigualdades de género son consecuencia directa de las
perspectivas tradicionales sobre el lugar y el papel que deben ocupar las mujeres en la sociedad,
basadas en prejuicios y discriminaciones” (Diario Universidad de Chile, 2013)
Pero esto no ocurre en todas partes “En muchos países, las leyes siguen perjudicando a las
mujeres, por ejemplo, al exigir que las casadas obtengan permiso de sus esposos para registrar una
empresa, ser propietarias, o trabajar. Regulaciones paternalistas prohíben a menudo que ellas
ocupen puestos de trabajo en algunas industrias: en la Federación de Rusia, no pueden conducir
camiones en el sector agrícola; en Belarús, no pueden ser carpinteras; en Kazajstán, no pueden ser
soldadoras” ( Indrawati , 2013)
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Capítulo 4: El Caso del Techo de cristal de las docentes del distrito de Bogotá.

Reuniendo la información de los capítulos anteriores, en este capítulo se muestra el estudio
realizado en las docentes de colegios oficiales de la localidad sexta de Tunjuelito de Bogotá, en la
búsqueda de la existencia de un “Techo de Cristal” como razón del poco número de directivos
docentes mujeres en comparación con el número de docentes mujeres al interior de estas
instituciones.

Además de esto, la búsqueda de la maternidad con factor determinante en la construcción de este
“Techo de Cristal”, y en consecuencia con esto, los bajos ingresos de las mujeres pertenecientes a
este mercado laboral en comparación de los hombres.

Para la realización de este trabajo, se tomó como objeto de estudio docentes de colegios oficiales
ubicados en la localidad sexta (6°) de Tunjuelito, segmentando la población de los colegios más
representativos en cuanto al número de estudiantes, profesores, directivos y en general, por su
significativa presencia en la localidad.

De acuerdo a los datos proporcionados por la Secretaría de Educación Distrital para el año 2013 en
el informe “Tunjuelito localidad 6, caracterización del sector educativo 2013”, estos colegios son:
Colegio Distrital Centro Integral José María Córdoba, Colegio Distrital Inem Santiago Pérez y
Colegio Distrital Instituto Técnico Industrial Piloto. Para esto, se realiza un estudio preliminar de
información con respecto al sector educativo en Bogotá y en los colegios tomados como muestras,
para lo cual se usa como base la información presentada por la secretaría de educación distrital en
sus informes anuales “caracterización del sector educativo” desde el año 2009 hasta el año 2015.

Posterior a esto, se realiza un estudio al interior de cada institución sobre el tamaño de la planta
docente y directiva para de esta manera seleccionar una muestra aleatoria base a los cuáles se le
aplica las encuestas correspondientes para su posterior análisis.

Con la recolección de datos realizada se procede a la creación de una base de datos lo cuales se
tabulan y se analizan para obtener los resultados que se presentan al final del documento.
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4.1 Estudio del escalafón nacional docente.
Para el ascenso de los docentes al interior de las instituciones educativas teniendo en cuenta su
experiencia, formación y capacitación, el ministerio de educación nacional creó en 1979 el
primero decreto que reglamenta la profesión docente en Colombia.

La carrera docente en Colombia está reglada por dos disposiciones básicas:
a) el Decreto Ley 2277 de 1979, se unificó por primera vez las normas de carrera docente en
un Estatuto aplicable para educadores oficiales y privados.
b) El Decreto Ley 1278 de 2002 o nuevo Estatuto de Profesionalización Docente aplicable
sólo para educadores que se vincularon desde su expedición al sector educativo oficial.

Estos dos decretos continúan vigentes para todos los docentes que se encuentran laborando tanto
en colegios públicos como privados y se acogen teniendo en cuenta el año de vinculación y demás
normas que lo rigen teniendo en cuenta cada decreto.

A continuación, se enunciará brevemente las disposiciones de cada uno de estos decretos en
cuanto al escalafón docente.

4.1.1 Decreto 2277 de 1979
La estructura del escalafón presente en este decreto está compuesta por grados desde el 1 hasta el
14 de forma ascendente, en los cuales los docentes podrán acceder a un ascenso por el tiempo de
servicio, acreditación de un título docente diferente al que presentó para el ingreso y cursos de
capacitación o actualización de la labor docente.

Tabla 6. Escalafón docente 1.
GRADO
TITULOS EXIGIDOS
1
Bachiller pedagógico
2
 Perito o experto en educación
 Bachiller pedagógico
3
 Perito o experto en educación
 Bachiller pedagógico

CAPACITACION

EXPERIENCIA
 2 años en grado 1

 Curso

 3 años en grado 2
 3 años en grado 2
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4

5









Técnico o experto en educación
Perito o experto en educación
Bachiller pedagógico
Tecnólogo en educación
Técnico o experto en educación
Perito o experto en educación
Bachiller pedagógico

 Curso

 Curso

 3 años en grado 3
 3 años en grado 3
 3 años en grado 4
 4 años en grado 4
 3 años en grado 4

6

 Profesional con título diferente de  Curso de ingreso
licenciado
 Tecnólogo en educación
 Curso
 Técnico o experto en educación
 Curso
 Perito o experto en educación
 Bachiller pedagógico






7

 Licenciado en educación
 Profesional con título diferente de
licenciado
 Curso
 Tecnólogo en educación
 Técnico o experto en educación
 Curso
 Perito o experto en educación
 Bachiller pedagógico

 3 años en grado 5
 3 años en grado 6

 Licenciado en educación
 Curso
 Profesional con título diferente de
licenciado
 Curso
 Tecnólogo en educación
 Curso
 Técnico o experto en educación
 Perito o experto en educación
 Bachiller pedagógico

 3 años en grado 7
 3 años en grado 7

 Licenciado en educación
 Curso
 Profesional con título diferente de
licenciado
 Tecnólogo en educación
 Técnico o experto en educación

 3 años en grado 8
 4 años en grado 8

 Licenciado en educación
 Curso
 Profesional con título diferente de
licenciado
 Curso
 Tecnólogo en educación
 Técnico o experto en educación

 3 años en grado 9
 3 años en grado 9

 Licenciado en educación
 Curso
 Profesional con título diferente de
licenciado
 Curso
 Tecnólogo en educación

 3 años en grado 10
 3 años en grado 10

8

9

10

11

3 años en grado 5
3 años en grado 5
3 años en grado 5
3 años en grado 5

 4 años en grado 6
 3 años en grado 6
 4 años en grado 6






4 años en grado 7
3 años en grado 7
4 años en grado 7
3 años en grado 7

 3 años en grado 8
 3 años en grado 8

 3 años en grado 9
 4 años en grado 9

 4 años en grado 10
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12

 Licenciado en educación
 Profesional con título diferente de
licenciado

 4 años en grado 11
 4 años en grado 11

13
14

 Licenciado en educación
 Licenciado en educación que no ha sido
sancionado con exclusión del escalafón
docente y que cumpla con los
requisitos: título de post-grado en
educación o autoría de una obra de
carácter pedagógica, científica o
técnica.

 3 años en grado 12
 2 años en grado 13

Fuente: Ministerio de educación nacional (1979)

Teniendo en cuenta este escalafón docente, el decreto define de la siguiente manera los siguientes
títulos:
a) Perito o experto en educación: es el bachiller en cualquier modalidad con título docente
adquirido con un (1) año de estudios regulares de nivel intermedio o superior.
b) Técnico o experto en educación: es el bachiller en cualquier modalidad con título docente
adquirido con dos (2) años de estudios regulares de nivel intermedio o superior.
c) Tecnólogo en educación es el bachiller en cualquier modalidad con título docente adquirido con
tres (3) años de estudios de nivel intermedio o superior.
d) El acta de ordenación sacerdotal equivalente a título profesional en teología y filosofía
y ciencias religiosas.
e) Los títulos de normalista, institutor, maestro superior, maestro, normalista rural con título de
bachiller académico o clásico, son equivalentes al de bachiller pedagógico. (MinEducación, 1979)

La remuneración salarial de acuerdo con este decreto se realiza teniendo en cuenta el grado del
escalafón al que pertenece el educador y su correspondiente categoría.

4.1.2 Decreto 1278 de 2002
Este decreto define el escalafón docente como: “el sistema de clasificación de los docentes y
directivos docentes estatales de acuerdo con su formación académica, experiencia,
responsabilidad, desempeño y competencias, constituyendo los distintos grados y niveles que
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pueden ir alcanzando durante su vida laboral y que garantizan la permanencia en la carrera docente
con base en la idoneidad demostrada en su labor y permitiendo asignar el correspondiente salario
profesional “ (MinEducación, 2002)

De acuerdo con lo presentado en el presente decreto, este escalafón establece tres (3) grados en
forma ascendente que se establecen teniendo en cuenta la formación académica del educador.
Adicional a esto, cada uno de estos grados tendrá diferentes niveles salariales (A-B-C-D),
iniciando con el nivel A correspondiente al grado a aquellos docentes que superen el periodo de
prueba, para posteriormente ser reubicados en un nuevo nivel salarial al cumplir 3 años de
experiencia y servicio, adicional a esto, deben cumplir con el puntaje requerido en la evaluación de
competencias.

A continuación se mencionarán los grados y niveles salariales dispuestos en el presente escalafón
docente.
Tabla 7. Escalafón docente 2.
GRADO
1
GRADO
2

a)
b)
c)
a)
b)
c)

GRADO
3

a)
b)
c)
d)

Normalista superior.
Nombramiento mediante concurso.
Superación satisfactoria de la evaluación del periodo de prueba.
Licenciado en educación o profesional con título diferente adicional a un programa
de pedagogía o título de especialización en educación.
Nombramiento mediante concurso.
Superación satisfactoria de la evaluación del periodo de prueba, o la evaluación de
competencias (en caso de estar inscrito en grado 1).
Licenciado en educación o profesional.
Título de maestría o doctorado en un área a fin de su especialidad o desempeño, o en
un área de importancia para la formación de los estudiantes.
Nombramiento mediante concurso.
Superación satisfactoria de la evaluación del periodo de prueba, o la evaluación de
competencias (en caso de estar inscrito en grado 1 o 2).

Fuente: Ministerio de educación nacional (2002)

Al realizar el ascenso a cargos directivos docentes, su remuneración salarial estará dispuesta por el
Gobierno Nacional en el decretos de salarios y se tendrá en cuenta tanto el nivel educativo del
docente como sus años de experiencia.
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4.1.3 Distribución docente por decreto
Con respecto a los decretos de ascenso en el escalafón docente anteriormente mencionados, se
puede analizar la proporción de docentes pertenecientes a cada uno de los decretos, en donde se
puede observar que del año 2014 al año 2015 los docentes regidos por el decreto 2277 de 1979 ha
disminuido 5 puntos porcentuales, lo que se puede explicar ya que en esta normatividad no están
ingresando más docentes ya que es el antiguo decreto y por el contrario algunos de los docentes
cumplen su vida laboral y se retiran, por lo que es de esperar que cada año disminuya la
proporción de docentes activos en los colegios del distrito que son regidos por este decreto.

Caso contrario con lo que se ve que ocurre con el decreto 1278 que es el que ha regido a los
docentes que ingresan al escalafón desde el año 2002, por lo que cada año se puede esperar que el
número de docentes regidos por este decreto aumente hasta llegar a la transición completa de un
decreto al otro.

4.2 Resultados
Al realizar el estudio de manera aleatoria el interior de las instituciones seleccionadas, se toma una
muestra de 110 docentes en total, de los cuales fueron 52 mujeres y 58 hombres, lo que concuerda
con los datos de la SED para los últimos años en la localidad de Tunjuelito existe una mayor
proporción de docentes varones, aunque la diferencia no es muy notoria como en esta muestra
seleccionada.

Teniendo en cuenta la base de datos formada con los datos recolectados se pueden comprobar
cierta de la información recolectada bibliográficamente expuesta anteriormente, iniciando por las
carreras o especialidades por las que optan los docentes hombres y mujeres.

En la Gráfica 14 se pueden observar las especialidades por género de los docentes encuestados
para este estudio, lo cual afirma las condiciones culturales y los roles sociales que enfocan a las
mujeres a ciertas carreras enfocadas al cuidado y los hombres a carreras de ciencia.
Adicional a esto, se puede contrastar con los datos proporcionado por la SED que muestra también
el enfoque de las mujeres en las especialidades más enfocadas al cuidado y las ciencias humanas.
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Gráfica 14. Áreas de especialidad docentes por género.

Fuente: Elaboración propia.
Se resalta que dentro de la muestra aleatoria no se contó con docentes varones que dictaran clases
en el área de preescolar y una mínima porción en el área de primaria, por lo que la educación de
los primeros años de vida académica de los niños está a cargo casi exclusivamente por las
docentes de género femenino. Adicional a esto, los hombres están enfocados en mayor proporción
en áreas de matemáticas, ciencias (química/física), deportes, tecnología y política. Estas áreas han
sido tradicionalmente enfocadas a los hombres a través de los años.

También se observa que una gran parte de las docentes mujeres que se encargan de los niveles de
preescolar y primaria cuentan con título de técnica o tecnóloga, por lo que el nivel educativo
alcanzado también influye en la especialidad en la que se enfocan, ya que hay algunas carreras que
sólo se encuentran en el nivel universitario.
Gráfica 15. Nivel académico docentes por género.

Fuente: Elaboración propia.
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Como se puede observar en la gráfica 15, el nivel técnico y tecnológico es dominado por mujeres
en su mayoría enfocada a la educación en los primeros años académicos de los estudiantes, por el
contrario, el nivel profesional y de posgrados es dominado por hombres. Lo que explica por qué
ciertas áreas enfocadas a la ciencia y la investigación son dominadas por los hombres, ya que son
áreas que no se encuentran con facilidad en el nivel técnico o tecnológico.

Teniendo en cuenta esta información sobre el nivel de estudios alcanzados por los docentes, se
puede inferir de acuerdo al escalafón docente y que en este sentido las mujeres reciben menores
pagos. Esto se puede comprobar con la muestra tomada cuyos resultados se encuentran en la
gráfica 16.

En esta gráfica se puede observar que la mayor proporción de docentes, tanto hombres como
mujeres, se encuentran en el rango de 1 a 2 SMMLV que para el 2016 se encuentra en un rango
entre $689.454 y $1.378.908; por otra parte, teniendo en cuenta que muy pocos docentes de los
encuestados cuentan con especialización y maestría los ingresos superiores a 2 SMMLV tienen
una proporción muy pequeña.

Gráfica 16. Nivel salarial docentes por género.

Fuente: Elaboración propia.

En este primer rango de salario las mujeres tienen una mayor proporción y esto tiene que ver con
lo que se mencionaba anteriormente con respecto a las docentes que cuentan con estudios técnicos
y tecnológicos, por lo que se puede afirmar teniendo en cuenta esta información que en la muestra
recolectada las docentes mujeres tienen una menor formación académica y por lo tanto una menor
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remuneración en comparación con los hombres.

Teniendo en cuenta esto, en el mercado laboral de la docencia en colegios se puede ver la
diferencia de salarios por el mismo trabajo realizado entre hombres y mujeres, lo que hace la
diferencia en este mercado, es que no se discrimina por género a la hora de realizar el pago del
salario ya que se protege la discriminación salarial mediante el Decreto 122 de 2016 que
reglamenta la asignación salarial docente para el escalafón regido por el decreto 2277 de 1979
(Asignación Salarial Escalafón Regido por el Decreto 2277 de 1979, 2016) y para el escalafón
regido por el decreto 1278 de 2002 la (Asignacion Salarial Ecalafón Regido por el Decreto 1278
de 2002, 2016). Por lo tanto la asignación salarial se brinda mediante la evaluación de capacidades
por medio de la formación en capital humano, tanto por formación académica como por
experiencia adquirida a travez de los años de trabajo.

Entrando en el campo de la maternidad el 47% de docentes del total de la muestra tienen hijos,
para lo cuál el 28% son mujeres docentes y el 19% restante son padres.

Una de las críticas que hacen los empleadores a la hora de contratar personal femenino es la
cantidad de permisos o aunsentismo que tienen las mujeres de sus empleos por motivos familiares,
en este estudio se puede comprobar esta hipótesis, ya que como se puede observar en la siguiente
gráfica, las mujeres solicitan un mayor número de pérmisos con motivos familiares en
comparación con los hombres.

Gráfica 17. Permisos solicitados por docentes hombres y mujeres por motivos familiares.

Fuente: Elaboración propia.
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Realizando el estudio, los hombres encuestados argumentaban un menor número de permisos
solicitados por el hecho de que su compañera sentimental o la madre de sus hijos solicitaba antes
el permiso antes diversos eventos, por lo que no se hacía necesario que ellos se ausentaran de sus
trabajos. Los permisos que ellos argumentan solicitar lo hacen bajo condiciones extrictamente
necesarias que no pueden solucionar con otro familiar o persona cercana que cuente con
disponibilidad de tiempo o en situaciones de extrema necesiad.

Caso contrario de los argumentos de las mujeres, que indican que en ciercas ocaciones es
necesaria la presencia de la madre y no la del padre, que los padres no tienen tienen todos los
conociemientos necesarios sobre sus hijos por que comparten menos con ellos y algunas de ellas
dicen que prefieren asistir personalmente a citas medicas y reuniones escolares de sus hijos por
que los padres no regresan toda la información necesaria de estas reuniones. Cabe resaltar que en
este mercado laboral no existe este tipo de discriminación a la hora de realiar contratación
distinguiendo a los postudados por género ya que deacuerdo a los decretos anteriormente
mencionados para el ingreso se deben presentar una serie de pruebas que miden sus capacidades
para desempeñar el cargo.

Una de las preguntas más importantes durante este estudio es ¿Alguna vez ha dejado de trabajar
para dedicarse al cuidado de sus hijos? Para lo cual la muestra arrojó los resultados esperados
como se muestra en la gráfica 18.

Gráfica 18. Proporción de docentes que han pausado sus labores docentes por la crianza de
sus hijos.

Fuente: Elaboración propia.
48

Como era de esperarse, existe una mayor proporción del total de docentes madres que han dejado
de ejercer sus labores docentes para dedicarse al cuidado y la crianza de sus hijos, comparado con
los docentes padres que lo han hecho existe una diferencia grande. Pero si se contrasta esto con el
tiempo en el cual estos docentes padres y madren han estado en paro o aunsencia de sus trabajos
por el cuidado y la crianza de sus hijos, la diferencia es mucho mayor como se puede observar en
la siguiente gráfica que muestra en tiempo promedio de aunsentismo de sus labores.

Gráfica 19. Tiempo promedio en años de paro laboral docente por género.

Fuente: Elaboración propia.

Como se puede observar en la gráfica 19, en promedio las mujeres se ausentan de sus trabajos por
un periodo de 4 años en los cuales se encargan del cuidado y crianza de sus hijos y demás labores
del hogar. Esto ocurre en los primeros años de vida de sus hijos y deciden volver al mercado
laboral en el momento que ellos inician su vida académica y pueden asistir a las instituciones de
educación. En algunos casos incluso, las docentes deciden inscribir a sus hijos en la misma
institución en la que ella desempeña sus labores para que así pueda estar a su cuidado. Por el
contrario, el promedio de años que los hombres se ausentan de sus trabajos en inferior incluso al
año, esto se debe a que los docentes encuestados afirmaron que se retiraban en los últimos meses
del año escolar por motivos de fuerza mayor, en algunos de los casos por cuestiones de salud
presentadas por sus hijos.

Esta es una de las razones por las cuales como se mencionaba anteriormente las docentes mujeres
solicitan mayor número de permisos por motivos familiares, al compartir mayor tiempo en la
crianza de sus hijos en comparación con los padres, tienen mayor conocimiento de las necesidades
de sus hijos y lo que ellas consideran mejor para ellos desde su conocimiento, por lo que resulta
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más conveniente a la hora de presentarse situaciones con los hijos en los que requiera la presencia
de uno de sus padres que sea ella quien asista en mayor medida.

Adicional a esto, se debe tener en cuenta que un paro laboral de 4 años es un periodo muy largo en
el campo de la educación, por lo que incorporarse nuevamente resulta arduo como lo mencionan
las docentes encuestadas por un lado por el estrés generado al desprenderse de sus hijos después
de un largo periodo de tiempo junto a ellos, y por otro lado por el cambio de costumbres en cuanto
a horarios y actividades propias de la labor.

Uno de los aspectos que van en contra de las hipótesis presentadas es la educación y capacitación
de los docentes que tienen hijos, ya que como se menciona a través del documento es esperarse
que los docentes y en mayor proporción las mujeres tengan mayores dificultades para capacitarse
y continuar con estudios superiores al tener hijos por el tiempo que ellos requieren. Pero contrario
a esto, el estudio demuestra que esto no ocurre en la medida que se esperaba como se puede ver en
la siguiente ilustración.

Gráfica 20. Docentes que han dejado de capacitarse por motivos familiares.

Fuente: Elaboración propia.

Como se observa en la gráfica 20 la proporción tanto de docentes hombres como de mujeres que
han dejado de capacitarse por sus labores en el hogar como madres y padres es muy poca, 23% de
las docentes madres y el 10% de los docentes padres. Esto es explicado por ellos porque en el
campo de la educación es muy necesaria la capacitación no solo para acceder a cargos de mayor
nivel o por el incremento en sus salarios, adicional es esto, por las dinámicas cambiantes de la
academia. Ellos explican que para realizar mejor sus labores y que estas estén acordes a las
mejoras que esperan el ministerio de educación y la secretaría distrital de educación, la
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capacitación y la formación para ellos es comparado con un deber. Aunque ellos añaden que lo
hacen por vocación más que por obligación. Por lo tanto, la formación en capital humano
presentada por los docentes está en constante mejora.

En cuanto al ambiente laboral, la discriminación no es percibida por los docentes que son padres
en ninguna medida, en comparación con las docentes mujeres que en su gran mayoría sienten
algún tipo de discriminación por ser madres, como se puede observar en la siguiente ilustración.

Gráfica 21. Percepción de discriminación en mujeres docentes.

Fuente: Elaboración propia.

Esta percepción de discriminación puede ser explicada en parte por el ausentismo de sus labores
por cuenta de los permisos familiares por parte de los directivos docentes como se explicaba
anteriormente, y existe también por parte de sus compañeros docentes por el tiempo extra laboral
que deben emplear los docentes en la preparación de actividades de la institución.

Como se mencionará más adelante, los docentes requieren de tiempo fuera de la jornada laboral
para la preparación de sus clases, calificación de exámenes y trabajos y demás actividades propias
de cada área. Adicional a esto, las instituciones los requieren para la preparación de actividades
que son a nivel general de todo el colegio como las diferentes celebraciones, representaciones y
actividades organizadas a lo largo del año. El tiempo utilizado en la preparación de estas
actividades generales del colegio por los docentes que tienen hijos es menor con el tiempo que
usan los docentes sin hijos, ya que como ellos mismo mencionan se da prioridad a aquellos
docentes con hijos para retirarse antes de la institución, incluso con aún mayor prioridad aquellos
que tienen hijos pequeños.
51

Esto ocasiona por parte de sus compañeros docentes un tipo de discriminación ya que se le da
prioridades y se le quita carga laboral en ocasiones a aquellos docentes que son padres. Esta
discriminación la perciben las mujeres y no los hombres ya que en estos casos ellos n0o se toman
estas prioridades y deciden quedarse a dedicar un tiempo casi igual en la preparación de estas
actividades.

Gráfica 22. Horas promedio semanales dedicadas por los docentes a labores extra clases.

Fuente: Elaboración propia.

Como se puede observar en la gráfica 22, los hombres dedican en promedio casi tres horas
adicionales que las mujeres a las labores fueran del horario de clases. Como se explicaba
anteriormente en primera medida por las prioridades que se les da por ser madres y también por el
tiempo que ellas dedican a las labores del hogar que como se mencionaba en el capítulo 3 es
mayor en las mujeres. Por esta razón, las docentes mujeres cuentan con menos tiempo que los
hombres para dedicarse a este tipo de labores extras. Teniendo en cuenta esto, se puede explicar la
percepción de ellos y los demás docentes en el rendimiento y desempeño como docentes de
aquellos que tienen hijos, como se observa en la gráfica 23.

Gráfica 23. Percepción de desempeño de los docentes con hijos.

Fuente: Elaboración propia.
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Como se observa en la gráfica 23, los docentes encuestados consideran en su inmensa mayoría que
la labor y desempeño de los docentes hombres no se ve afectado por el hecho de ser padres, todo
lo contrario, ocurre con las docentes mujeres. La investigación arroja que el 65% de los
encuestados cree que el desempeño de las docentes mujeres se ve afectado por el hecho de ser
mujer. Esta percepción de desempeño puede ser influida en parte por, como se mencionaba
anteriormente, el tiempo dedicado a la preparación de las actividades requeridas por la labor
docentes, también por la ausencia temporal o permanente por periodos de tiempo y por ultimo por
tener en general un nivel menor de estudios en comparación con los hombres.

En cuanto a la existencia de un techo de cristal al interior de los colegios del distrito, la
investigación arroja resultados interesantes, por un lado, gran parte de las mujeres no se ha
postulado a cargos directivos al interior de las instituciones al igual que un número mayor no están
interesadas en hacerlo como lo muestra la gráfica 24.

Gráfica 24. Postulación de docentes a cargos directivos.

Fuente: Elaboración propia.

En esta gráfica se observa que el 77% del total de mujeres encuestadas no se ha postulado para
cargos directivos docentes al interior de los colegios en los que se encuentran. Ellas aluden
diferentes razones por las cuales ocurre este fenómeno, entre ellas la falta de experiencia y
formación académica, el tiempo requerido para la realización de las funciones y las labores del
hogar como era de esperarse, que incluso resultan importantes en aquellas docentes que no tienen
hijos, pero tienen a su cuidado otros integrantes del hogar como familiares menores y de la tercera
edad.
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Continuando con eso, en la gráfica 25 se pueden observar los resultados de los docentes que están
interesados próximamente a postularse a un cargo directivo docente.

Gráfica 25. Postulación futura de docentes a cargos directivos.

Fuente: Elaboración propia.

Aunque en esta gráfica la proporción de mujeres que desean postularse a cargos directivos
docentes aumentó con respecto a las que se han postulado, sigue siendo muy baja en comparación
con aquellas que no están dispuestas a hacerlo. Las razones que argumentan para no hacerlo son
las mismas expuestas en la pregunta anterior.

Esto confirma la existencia de un techo de cristal en las docentes de colegios oficiales de Bogotá
en la localidad de Tunjuelito, como se deducía al inicio de esta investigación. Por su parte, uno de
los resultados que no se esperaba encontrar con este estudio es la proporción de hombres que
comparte la idea de las docentes mujeres que no se han postulado y no aspiran postularse a cargos
directivos docentes.

Aunque las razones que motivan este tipo de decisiones en los docentes varones son en parte las
mismas expuestas por las mujeres, recibe más peso el hecho que ellos consideran que para este
cargo se requiere de mayor experiencia y educación para afrontar los retos que exige este tipo de
cargos. Aunque ellos argumentaron también razones familiares, este factor queda entre los de
menor peso en comparación con el anteriormente mencionado y el hecho de que en el cargo
docente cuentan con más tiempo para la realización de actividades personales como viajes,
deportes y formación académica.
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Conclusiones y Recomendaciones

La principal conclusión a la que se llega luego de la investigación es que efectivamente existe un
“Techo de Cristal” que afecta a las docentes en el que en efecto la maternidad resulta determinante
ya que genera discriminación con sus compañeros de trabajo y los directivos docentes, además de
restringir su tiempo en las labores docentes. Cabe aclarar que esto no afecta su rendimiento
laboral.

Otros factores que promueven la existencia de un techo de cristal son la discriminación por parte
de directivas y compañeros de trabajo, las presiones sociales y familiares y finalmente los roles
sociales impuestos a través de los años a las mujeres, surgen precisamente a causa de la
maternidad. Esto ocurre por el tiempo dedicado al interior de las instituciones y las ausencias por
motivos familiares.
Un hallazgo importante es que este “Techo de cristal” no sólo afecta a las docentes mujeres ya que
en los hombres que tienen grandes responsabilidades familiares también se encuentra presente, por
lo que se concluye que este “Techo de Cristal” en las instituciones educativas afecta directamente
a aquellos docentes (sean hombres o mujeres) que se encargan del cuidado de sus hijos o del
hogar. Esto reitera lo expuesto en la revisión bibliográfica presentada, la maternidad y en este caso
la paternidad también, es el principal factor que afectar el “Techo de Cristal”.

En cuanto a la educación y formación en capital humano se ve una clara tendencia de las mujeres a
escalar todo el ciclo de pregrado iniciando desde el nivel técnico hasta llegar al profesional, lo que
no ocurre en los hombres que pasan directamente a la educación profesional. Esto lleva a que las
mujeres tarden más que los hombres en llegar a niveles de formación como especializaciones,
maestrías y doctorados, y por tanto su remuneración salarial se vea afectada.

En cuanto al acceso al mercado laboral en el campo de la educación, por medio de los escalafones,
cualquier docente que desee y posea las capacidades necesarias para acceder a un nivel superior en
el escalafón puede solicitar la evaluación de competencias que es totalmente transparente a criterio
subjetivos, por lo que en esta fase no se presenta discriminación de género para el acceso a cargos
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de mayor rango, pero no se tiene información para corroborar lo mismo en las fases siguientes del
ascenso en el escalafón docente.
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Anexo A – Formato de encuestas
La siguiente es una encuesta destinada a conocer las condiciones de vinculación laboral de un
grupo de docentes de colegios oficiales de Bogotá.

Edad: ___________ Género: F __ M__

1. ¿Cuánto tiempo lleva trabajando como docente? (En colegio oficial o privado): __________

2. ¿En qué área se desempeña?
___________________________

3. De acuerdo a los siguientes decretos que reglamentan la profesión docente, ¿a cuál pertenece
usted?
a) Decreto 1278 de junio 19 de 2002.
b) Decreto 2277 de septiembre 14 de 1979.
c) No conoce

4. De acuerdo con las preguntas anteriores, mencione los años en los cuales ha ascendido en el
escalafón docente y el motivo del ascenso (De acuerdo con el escalafón al que pertenece, el
motivo corresponde a formación, experiencia, etc)

Año

Motivo de acenso

___________

_________________________________________________

___________

_________________________________________________

___________

_________________________________________________

___________

_________________________________________________

___________

_________________________________________________

___________

_________________________________________________
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5. ¿Cuál fue su último nivel educativo alcanzado? ¿En qué año? (Marque todos los niveles
alcanzados y su correspondiente año de culminación)

a) Técnico

_____

b) Tecnólogo

_____

c) Profesional

_____

d) Especialización
e) Maestría

_____

_____

f) Doctorado

_____

6. Entre las siguientes opciones, ¿cuál es su salario mensual promedio? (Teniendo en cuenta el
salario mínimo para el 2016 es $689.454 Pesos)
a) Menos de 1 SMMLV
b) Entre 1 y 2 SMMLV
c) Entre 2 y 3 SMMLV
d) Entre 3 y 4 SMMLV
e) Más de 4 SMMLV
7. ¿Tiene Hijos?
a) Si
b) No

Si anteriormente contestó no, absténgase de responder las preguntas de la 8 a la 19.

8. ¿Qué edades tienen sus hijos?
_____ ; _____ ; _____ ; _____ ; _____ ; _____.

9. En promedio, ¿Cuántos permisos solicita al año por motivos familiares o del hogar?
a) Menos de 3
b) Entre 3 y 8
c) Entre 8 y 12
d) Más de 12
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10.

¿Quién se encarga en mayor medida del cuidado de sus hijos? (cuando se encuentran fuera

del colegio o institución educativa)
a) Yo
b) Pareja (o el padre o madre)
c) Abuelos
d) Otro familiar
e) Persona externa

11.

¿Alguna vez ha dejado de trabajar para dedicarse al cuidado de sus hijos?

a) Si
b) No

12.

De ser afirmativa su respuesta, ¿Por cuánto tiempo?

_____________

13.

¿Alguna vez ha aceptado cargos de menor rango para tener más tiempo para cumplir con

responsabilidades del hogar?
a) Si
b) No

14.

¿En algún momento ha dejado de capacitarse (realizar estudios) por motivos familiares o

del hogar?
a) Si
b) No

15.

¿En algún momento ha dejado de trabajar por motivos familiares o del hogar?

a) Si
b) No
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16.

¿Considera que la maternidad/paternidad le ha generado algún tipo de discriminación en el

trabajo?
a) Si
b) No

17.

A la hora de aceptar un empleo, ¿considera que la maternidad/paternidad juega un factor

importante en tomar esta decisión?
a) Si
b) No

18.

¿Considera que la maternidad afecta el desempeño laboral de una mujer?

a) Si
b) No
¿Por qué?
_________________________________________________________________________
___________________________________________________________

19.

¿Considera que la maternidad afecta el desempeño laboral de un hombre?

a) Si
b) No
¿Por qué?
_________________________________________________________________________
___________________________________________________________

20.

Adicional a la jornada laboral, ¿Cuánto tiempo les dedica a las actividades del colegio?

(Calificaciones, acompañamientos, organización de eventos y actividades, reuniones, etc).
Refiérase a este tiempo en promedio de horas por semana.
_____________
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21.

¿Alguna vez ha considerado aplazar o ha aplazado la decisión de tener hijos para poder

crecer profesionalmente?
a) Si
b) No

22.

¿Considera que existe discriminación de género al interior de los colegios para acceder a

ciertos cargos directivos?
a) Si
b) No

23.

¿Alguna vez se ha postulado para algún cargo directivo dentro de la institución?

a) Si
b) No

24.

En este momento, ¿estaría dispuesto a aplicar para un cargo directivo dentro de la

institución?
a) Si
b) No

25. Teniendo en cuenta estas dos últimas preguntas, explique brevemente las razones de su
respuesta.
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Anexo B – Gráficos de encuestas

¿En qué área se desempeña?

De acuerdo a los siguientes decretos que
reglamentan la profesión docente, ¿a cuál
pertenece usted?

¿Cuál

fue

su

último

nivel

educativo

alcanzado? ¿En qué año? (Marque todos los
niveles alcanzados y su correspondiente año
de culminación)
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Entre las siguientes opciones, ¿cuál es su

¿Qué edades tienen sus hijos?

salario mensual promedio? (Teniendo en
cuenta el salario mínimo para el 2016 es
$689.454 Pesos)

En promedio, ¿Cuántos permisos solicita al
año por motivos familiares o del hogar?

¿Tiene Hijos?

Preguntas
respondieron

sólo

para

docentes

anteriormente

de

que
forma

positiva.

67

¿Quién se encarga en mayor medida del

¿Alguna vez ha aceptado cargos de menor

cuidado de sus hijos? (cuando se encuentran

rango para tener más tiempo para cumplir

fuera del colegio o institución educativa)

con responsabilidades del hogar?

¿Alguna vez ha dejado de trabajar para
dedicarse al cuidado de sus hijos?

¿En algún momento ha dejado de capacitarse
(realizar estudios) por motivos familiares o
del hogar?

De ser afirmativa su respuesta, ¿Por cuánto
tiempo?

¿En algún momento ha dejado de trabajar por
motivos familiares o del hogar?
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¿Considera que la maternidad/paternidad le

¿Considera que la maternidad afecta el

ha generado algún tipo de discriminación en

desempeño laboral de una mujer?

el trabajo?

¿Considera que la maternidad afecta el
desempeño laboral de un hombre?

A la hora de aceptar un empleo, ¿considera
que la maternidad/paternidad juega un factor

Adicional a la jornada laboral, ¿Cuánto

importante en tomar esta decisión?

tiempo les dedica a las actividades del
colegio? (Calificaciones, acompañamientos,
organización de eventos y actividades,
reuniones, etc).

Preguntas para todos los docentes.
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¿Alguna vez ha considerado aplazar o ha
aplazado la decisión de tener hijos para poder
crecer profesionalmente?

¿Alguna vez se ha postulado para algún
cargo directivo dentro de la institución?

¿Considera que existe discriminación de
género al interior de los colegios para
acceder a ciertos cargos directivos?
En este momento, ¿estaría dispuesto a aplicar
para un cargo directivo dentro de la
institución?
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